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the Digitized Work Environment – Review of 
Technological Solutions Supporting Integration 
Michał T. Tomczak 
 
Summary 
The aim of the article is to examine the opportunities for employees with ASD, arising 
from assistive technology in order to integrate work environment. The possible solution 
to a communication problem is replacing the interpersonal communication between 
employees with electronic forms of communication, communicators, chats, chatbots. 
Furthermore, there is the implementation of wearable electronic systems monitoring 
stress level and facilitating effective stress control. In the future, developing the work 
environment according to ‘smart workplace concept’ is expected, by connecting sensors 
recording human body parameters in a network with sensors recording ambient physical 
parameters and also with the controllers of its values, adjusting it dynamically. As a result, 
distracting factors influencing work performance could be eliminated, improving the work 
comfort of people with ASD and their collaborators.   
Keywords: Autism Spectrum Disorders (ASD), assistive technology, digital work environment, 
employees, human resources management 
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Zamiarem autora artykułu jest analiza możliwości wykorzystania technologii wspomagają-
cych w obszarze środowiska pracy w celu integracji w jego obrębie osób ze spektrum zabu-
rzeń autystycznych (ASD). Rozwiązaniem może być szersze wykorzystywanie elektronicz-
nych form komunikacji (jak komunikatory, chaty i chatboty), wprowadzenie elektronicznych 
systemów monitorujących poziom stresu i ułatwiających jego kontrolowanie, a w przyszło-
ści zaprojektowanie całego środowiska pracy zgodnie z koncepcją smart workplace, współ-
pracującego z siecią czujników rejestrujących parametry ciała człowieka oraz połączonych 
z czujnikami i kontrolerami dostosowującymi parametry otoczenia. W rezultacie czynniki 
rozpraszające i obniżające wydajność pracy mogłyby zostać w znaczący sposób ograniczone 
lub wyeliminowane, co zwiększałoby komfort pracy takich osób oraz ich współpracowników.
Słowa kluczowe: spektrum zaburzeń autystycznych (ASD), technologie wspomagające, cyfrowe śro-
dowisko pracy, pracownicy, zarządzanie zasobami ludzkimi
Wprowadzenie
Technologie cyfrowe są szeroko wykorzystywane jako narzędzie komunikacji, 
źródło informacji lub rozrywki oraz – oczywiście – do pracy. W rezultacie wywie-
rają one niebagatelny wpływ zarówno na siłę roboczą, jak i na środowisko pracy, 
otwierając je także w większej mierze na osoby niepełnosprawne, których dostęp 
do pracy jest utrudniony.
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Celem artykułu jest analiza możliwości, które otwierają się przed pracowni-
kami ze spektrum autyzmu (autism spectrum disorders – ASD) w związku z rozwo-
jem technologii cyfrowych. Zostaną w nim przedstawione potencjalne zastosowa-
nia technologii wspomagających (assistive technology) w obszarze środowiska pracy 
w celu integracji w jego obrębie osób z ASD.
Cyfrowe środowisko pracy a osoby ze spektrum 
zaburzeń autystycznych
Technologie cyfrowe – ze względu na ogromne możliwości, które dają – kreują 
zarówno charakter pracy, jak i jej organizację. Zgodnie z koncepcją tzw. czwartej 
rewolucji przemysłowej, w obszarze systemowego wykorzystania technologii infor-
macyjnych zachodzą liczne zmiany dzięki rozwojowi automatyzacji, przetwarza-
nia i wymiany danych, technik wytwarzania oraz organizacji zarządzania wszyst-
kimi procesami (Furmanek, 2018). Cyfrowe środowisko pracy wymusza nie tylko 
implementację konkretnych rozwiązań w postaci urządzeń bądź oprogramowania, 
lecz również wprowadzenie bądź dostosowanie odpowiednich praktyk organizacyj-
nych (Othman, Teh, 2003). Współcześnie nie ma wątpliwości, że technologia istot-
nie wpływa na organizacje, m.in. na strukturę pracy, kompetencje pracowników, 
utożsamianie się pracowników z miejscem pracy, wzory relacji w pracy (Colbert i in., 
2016) oraz na zarządzanie zasobami ludzkimi (Stone i in., 2015). Pomimo że tech-
nologie cyfrowe od wielu lat są z sukcesem wykorzystywane m.in. w procesie rekru-
tacji i selekcji pracowników (Tomczak, Balcerzak, 2016) oraz że w obszarze HR już 
pojawiło się wiele innowacji związanych z rozwojem nowych technologii (Ulrich, 
Dulebohn, 2015), zakres potencjalnych innowacji możliwych do wprowadzenia 
w przyszłości wydaje się nieograniczony. Niektórzy wskazują nawet na potrzebę 
przyjęcia przez menedżerów HR kluczowej roli innowatorów i propagatorów pro-
cesów implementowania nowych technologii w organizacji (Kania, 2018). Wedle 
szacunków firmy konsultingowej McKinsey Global (Manyika, 2017), przy obecnym 
poziomie technologii mniej więcej 1/3 działań związanych z większością zawodów 
mogłaby zostać poddana automatyzacji, natomiast w przyszłości część zawodów 
może zostać całkowicie zautomatyzowana (Lindenberg, 2018).
W skład cyfrowej siły roboczej mogą wchodzić również osoby ze spektrum zabu-
rzeń autystycznych, stanowiącym kategorię zaburzeń neurorozwojowych (Ameri-
can Psychiatric Association, 2013). W obrębie tej kategorii mieszczą się także osoby 
z autyzmem wysoko funkcjonującym oraz zespołem Aspergera, które zdolne są do 
podejmowania pracy zawodowej. Nie ma dokładnych danych odnośnie do liczby osób 
z autyzmem w Polsce, jednakże według szacunków może ich być co najmniej 30 000 
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(Synapsis, 2018). Istnieje kilka cech, które silnie warunkują sytuację takich osób 
w kontekście pracy zawodowej, stawiając przed nimi pewne ograniczenia. Osoby 
te borykają się z trudnościami w obszarze komunikacji (Wojciechowska, 2011) 
oraz interakcji społecznych. Zmagają się z deficytami w komunikacji w wymiarze 
zarówno werbalnym, jak i pozawerbalnym, cechuje je brak wzajemności społecznej 
i nieumiejętność rozwijania i utrzymywania relacji z innymi ludźmi ( Kossewska, 
2016). Ponadto charakterystyczne dla tej grupy są ograniczone i powtarzalne wzorce 
zachowań, zainteresowań i aktywności, skutkujące m.in. stereotypowymi zacho-
waniami motorycznymi i werbalnymi lub nietypowymi zachowaniami sensorycz-
nymi, a także rytualizacja wzorców zachowania oraz ograniczenie zainteresowań 
(Kossewska, 2016). Istotną cechą są także trudności w funkcjonowaniu poszczegól-
nych procesów poznawczych, tzn. spostrzegania, uwagi, pamięci i myślenia (Pisula, 
2010). Wedle szacunków, połowa dorosłych osób z autyzmem nie osiąga poziomu 
komunikacyjnego, który umożliwia efektywne porozumiewanie się (Kotlicka-Ant-
czak, 2010), a 90% spośród nich unika angażowania się w relacje oparte na wza-
jemności (Shattuck i in., 2007).
W rezultacie dorosłe osoby z ASD, w tym te, których iloraz inteligencji mieści się 
w normie dla osób niecierpiących na zaburzenie, znajdują się w niekorzystnej sytu-
acji, jeśli chodzi o zatrudnienie (Howlin, Moss, 2012). Wskaźnik bezrobocia wśród 
dorosłych z ASD jest wyższy nie tylko w odniesieniu do ogółu populacji, lecz rów-
nież w porównaniu z pozostałymi niepełnosprawnymi dorosłymi (Ohl i in., 2017). 
Wiele spośród osób z ASD ma chęć podjęcia pracy zawodowej i niezbędne do tego 
umiejętności, lecz na skutek licznych przeciwności rezultaty podejmowanych przez 
nie wysiłków są niezadowalające (Hendricks, 2010). Badania wykazały, że oczekiwa-
nia pracowników z ASD i wyobrażenia ich pracodawców na temat tych oczekiwań 
są różne. Różnice odnoszą się m.in. do charakteru wymaganego wsparcia na stano-
wisku pracy, oczekiwań wobec pracy oraz wymagań w obszarze wydajności (Scott 
i in., 2015). Potwierdzono również występowanie wśród pracodawców uprzedzeń 
do takich osób (Krieger i in., 2012). Ludzie z niepełnosprawnością, jak np. ASD, 
mogą doświadczać dyskryminacji nie tylko w kontekście decyzji o zatrudnieniu, 
lecz również w obszarze oczekiwanej wydajności pracy oraz oceny pracy (Run Ren 
i in., 2008). Badania potwierdziły także, że niepełnosprawność pociąga za sobą niż-
sze przeciętne wynagrodzenie, mniejsze bezpieczeństwo zatrudnienia, utrudniony 
dostęp do szkoleń i mniejszy udział w partycypacji decyzyjnej (Schur i in., 2009).
W porównaniu z  innymi państwami europejskimi w Polsce odnotowuje się 
wyjątkowo niski wskaźnik zatrudnienia osób z ASD (Kość-Ryżko, 2013) – w przy-
padku osób z autyzmem i z zespołem Aspergera w krajach Europy Zachodniej wynosi 
on kilkanaście punktów procentowych, natomiast w Polsce jest to mniej niż 1% 
(Wachowicz, 2012). Co więcej, w Polsce nie funkcjonuje żaden system mający na celu 
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przygotowywanie do dorosłego życia lub wsparcie dorosłych osób autystycznych 
w podejmowaniu pracy (Ramik-Mażewska, 2008). Warto natomiast podkreślić, że 
w ostatnim czasie wzrasta wśród pracodawców świadomość omawianej kwestii. 
W kilku zagranicznych przedsiębiorstwach dostrzeżono znaczenie problemu i zade-
klarowano, że zostanie podjęty wysiłek na rzecz rekrutowania pracowników „neu-
rozróżnicowanych” (neurodiversed) (Wang, 2014). Wśród nich są m.in. takie firmy, 
jak Towers Watson, Ernst & Young i Microsoft w Stanach Zjednoczonych (Holland, 
2016) oraz Weir Minerals, Salesforce, Bankwest oraz Hewlett Packard w Australii 
(Jones, 2016). Firma SAP natomiast, stawiając sobie za cel osiągnięcie do 2020 r. 
1-procentowego poziomu osób z autyzmem w ramach globalnej siły roboczej, wpro-
wadziła program „Autyzm w pracy”, który ma pomóc ludziom z autyzmem zintegro-
wać się z pracownikami firmy (Pisano, Austin, 2016). Jako przykład najdalej idącej 
tego rodzaju integracji można wskazać duńską firmę z obszaru innowacji społecz-
nych – Specialisterne, która wyznaczyła „złoty standard” neurozróżnicowania, 
przyjmując niezwykle wysoki, 75-procentowy odsetek osób ze zdiagnozowanymi 
zaburzeniami ze spektrum autyzmu wśród swoich pracowników (Holland, 2016). 
Prawdopodobnie we wskazanych przedsiębiorstwach, mając świadomość ograni-
czeń, z którymi zmagają się osoby z ASD, poszukuje się pośród nich pracowników, 
dostrzegając jednocześnie ich atuty, jak m.in. skrupulatność, wrażliwość na detale 
i dokładne odzwierciedlanie wzorców (cechy te są konsekwencją innych stylów 
kognitywnych) (Morris i in., 2015). Wybrane kompetencje pracowników z ASD wraz 
ze wskazaniem potencjalnych obszarów ich wykorzystywania w obrębie cyfrowego 
środowiska pracy przedstawiono w tabeli 1.
Tabela 1.  Wybrane kompetencje pracowników z ASD oraz przykładowe obszary 
ich wykorzystywania w pracy zawodowej w obszarze cyfrowego 
środowiska pracy
Kompetencje osób z ASD użyteczne 
w kontekście aktywności zawodowej
Przykładowe obszary wykorzystywania 
kompetencji osób z ASD w pracy zawodowej
umiejętność analizy danych administrowanie bazami danych
umiejętność katalogowania informacji projektowanie baz danych
potrzeba ładu i przewidywalności administrowanie systemami telekomunikacyjnymi
skrupulatność, wrażliwość na detale tworzenie oprogramowania
umiejętność odzwierciedlania wzorców administrowanie systemami komputerowymi 
i stronami internetowymi
zdolność do wykonywania przez dłuższy 





Rozwiązania technologiczne wspomagające integrację 
– wyzwania na przyszłość
Poniżej zaprezentowano kilka propozycji rozwiązań technologicznych polegają-
cych na wykorzystaniu konkretnych narzędzi i odnoszących się do różnych obsza-
rów funkcjonowania osób z ASD w środowisku pracy (tabela 2).
Tabela 2.  Propozycje rozwiązań technologicznych ułatwiających osobom z ASD 
integrację w środowisku pracy
Charakter bariery/




szersze wykorzystywanie elektronicznych form 
komunikowania się niewymagających kontaktu 
bezpośredniego i werbalnego (np. poczta 







pomiar poziomu stresu za pomocą czujników 
rezystancji skóry, tętna i temperatury ciała oraz 
bieżące informowanie o jego wzroście przez 
dedykowaną aplikację na urządzenie mobilne
usprawnienie radzenia 





pomiar poziomu stresu, zintegrowany 
z siecią czujników i kontrolerów dynamicznie 
dostosowujących parametry otoczenia, takie jak 
m.in. temperatura, wilgotność, poziom hałasu, 







Jak już wspomniano wcześniej, autyzm jest zaburzeniem powodującym rozmaite 
problemy związane z komunikowaniem uczuć, interakcjami społecznymi oraz inte-
growaniem wrażeń zmysłowych. W konsekwencji efektywna komunikacja interper-
sonalna jest utrudniona lub nawet niemożliwa w przypadku osób z tej grupy. W tej 
sytuacji dobrym rozwiązaniem może być zastąpienie bezpośredniej komunikacji 
pomiędzy pracownikami elektroniczną formą komunikowania się, jak np.: poczta 
elektroniczna, komunikatory, chaty, fora dyskusyjne oraz systemy konwersacyjne, 
nazywane popularnie chatbotami, coraz częściej wykorzystywane już w rekrutacji 
pracowników (Berdowska, 2018). Prezentowane niebezpośrednie formy komuni-
kowania są znacznie bardziej przyjazne pracownikom z ASD, ponieważ nie wyma-
gają kontaktu wzrokowego oraz interpretowania mowy ciała. W rezultacie wszyst-
kie formy komunikacji elektronicznej są dla tej grupy lepsze i zapewniają im nowe 
możliwości funkcjonowania w środowisku pracy.
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Zapewnienie udogodnień w obszarze komunikowania się w środowisku pracy 
jest bardzo pożądane, lecz z całą pewnością niewystarczające. Kolejnym istotnym 
elementem w zakresie ułatwienia funkcjonowania osobom z autyzmem jest sku-
teczne monitorowanie poziomu stresu, a co za tym idzie – umożliwienie im jego 
kontrolowania, co może mieć pozytywny wpływ na relacje tych osób ze współ-
pracownikami. Pomiar poziomu stresu może być dokonywany przy wykorzysta-
niu m.in. czujników rezystancji skóry, tętna i temperatury ciała jako wskaźników 
informujących o jego aktualnym natężeniu lub jego wzroście (Jędrzejewska-Szczer-
ska i in., 2015). Pomiar może być połączony z bieżącym informowaniem o wzroście 
poziomu stresu za pomocą dedykowanej aplikacji na urządzenie mobilne (smart-
fon lub tablet). Przykładem mogą być produkty firmy Empatica dostępne na rynku 
i przeznaczone dla epileptyków, jak np. „E4” (Empatica, 2018a) czy jego udoskona-
lona wersja „Embrace2” (Empatica, 2018b). Mają one formę opaski na nadgarstek, 
zawierają czujniki do pomiaru różnych parametrów fizjologicznych ciała człowieka 
i umożliwiają przewidywanie wystąpienia ataku epilepsji. Obecnie rozwijane są ana-
logiczne rozwiązania skierowane konkretnie do grupy osób z autyzmem. Urządze-
nie, nad którym trwają prace, to opaska umieszczana na nadgarstku, rejestrująca 
wybrane parametry fizjologiczne człowieka, docelowo ma ona informować także 
o wzroście poziomu stresu u użytkownika za pomocą aplikacji na smartfon oraz 
umożliwiać generowanie raportów z przeprowadzonych pomiarów (Tomczak i in., 
2018). W rezultacie rozwiązanie to ma być pomocne dla osób z autyzmem, jeśli cho-
dzi o rozpoznawanie przez nie sytuacji stresowych, a co za tym idzie – łatwiejsze 
im przeciwdziałanie.
W związku z tym, że osoby z ASD cechuje również nadwrażliwość sensoryczna, 
możliwe jest w przyszłości zaprojektowanie całego stanowiska pracy zgodnie z ideą 
smart workplace (Kbar, Aly, 2014), przy czym punktem wyjścia byłaby koncepcja smart 
home (Chan i in., 2008). Środowisko pracy przygotowane w taki sposób mogłoby 
zostać pokryte siecią czujników, rejestrujących rozmaite fizyczne i chemiczne para-
metry ciała człowieka (Han i in., 2017) oraz jednocześnie połączonych z czujnikami 
i kontrolerami dostosowującymi wybrane parametry otoczenia, takie jak m.in.: tem-
peratura, wilgotność, poziom hałasu, intensywność zapachu czy nasłonecznienie. 
W rezultacie czynniki rozpraszające i obniżające wydajność pracy, a jednocześnie 
wpływające na poziom stresu ludzi z ASD mogłyby zostać w znaczący sposób ogra-
niczone lub wręcz wyeliminowane. Umożliwienie pracy w dogodnych warunkach 




Gospodarka cyfrowa i rozwój technologiczny mogą stworzyć niezwykłą szansę 
dla pracowników z ASD. Dzięki nowoczesnej technologii obecnie już można m.in. 
dostosować sposób komunikowania się w organizacji do potrzeb osób z autyzmem, 
a  już w niedalekiej przyszłości możliwe będzie także bieżące monitorowanie ich 
poziomu stresu, aby skutecznie nim zarządzać, a nawet implementacja konkret-
nych rozwiązań z obszaru smart workplace uwzględniających specyficzne potrzeby 
sensoryczne osób z ASD.
Poprzez stworzenie bardziej przyjaznego i dostosowanego do specyficznych 
potrzeb tej grupy osób środowiska pracy możliwe będzie ułatwienie im wykorzy-
stywania ich mocnych stron, a jednocześnie pokonywania własnych ograniczeń. 
W efekcie środowisko pracy jutra może być dużo bardziej przyjazne dla pracowni-
ków ze spektrum zaburzeń autystycznych, co będzie niosło ze sobą korzyści nie 
tylko dla tej grupy osób, ale również dla ich pracodawców, współpracowników, 
całych organizacji oraz rynku pracy. Pozostaje tylko pytanie, czy taka możliwość 
zostanie im dana.
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Summary
Individuals with Autism Spectrum Disorders in the Digitized Work 
Environment – Review of Technological Solutions Supporting Integration
The aim of the article is to examine the opportunities for employees with ASD, aris-
ing from assistive technology in order to integrate work environment. The possible solu-
tion to a communication problem is replacing the interpersonal communication between 
employees with electronic forms of communication, communicators, chats, chatbots. Fur-
thermore, there is the implementation of wearable electronic systems monitoring stress 
level and facilitating effective stress control. In the future, developing the work environ-
ment according to ‘smart workplace concept’ is expected, by connecting sensors recording 
human body parameters in a network with sensors recording ambient physical parameters 
and also with the controllers of its values, adjusting it dynamically. As a result, distracting 
factors influencing work performance could be eliminated, improving the work comfort 
of people with ASD and their collaborators.
Keywords: Autism Spectrum Disorders (ASD), assistive technology, digital work environment, 
employees, human resources management
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